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Sikap terhadap wang sebagai pembolehubah penyederhana dalam model kepuasan kerja 
setakat ini kurang diberi penekanan dalam kajian-kajian lepas. Lebih penting lagi, kajian 
terkini telah mendedahkan bahawa kesan kepuasan kerja bersifat ekstrinsik dan intrinsik ke 
atas keinginan untuk berhenti secara sukarela adalah tidak konsisten apabila ia didalangi oleh 
sikap terhadap wang dalam organisasi. Oleh itu, kajian ini dilaksanakan untuk mengukur 
peranan sikap terhadap wang sebagai pembolehubah penyederhana di antara kepuasan kerja 
dan keinginan untuk berhenti secara sukarela. Kaedah tinjauan telah digunakan bagi 
mengumpul maklumat melalui borang soalselidik yang dikendalikan ke atas 93 pekerja pihak  
penguasa tempatan berstatus bandaraya di Sarawak, Malaysia. Keputusan analisis regresi 
hierarki menunjukkan bahawa interaksi di antara kepuasan kerja intrinsik dan sikap terhadap 
wang tidak mampu untuk mengurangkan keinginan pekerja daripada berhenti secara sukarela. 
Bagaimanapun, interaksi di antara kepuasan kerja ekstrinsik dan sikap terhadap wang pula 
diperhatikan mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara sukarela. 
Dapatan kajian ini mengesahkan bahawa sikap terhadap wang bertindak sebagai 
pembolehubah penyederhana separa dalam model kepuasan kerja dalam organisasi kajian. 
Turut dibincangkan dalam makalah ini adalah implikasi kajian kepada teori dan amalan 
kepuasan kerja, limitasi-limitasi kerangka teori dan metodologi kajian sedia ada, serta 
cadangan kajian lanjut untuk masa akan datang. 
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RELATIONSHIP BETWEEN ATTITUDES TOWARDS MONEY AND JOB 
SATISFACTION ON VOLUNTARY TURNOVER: A STUDY IN A CITY-BASED 




The notion of attitude towards money as a moderating factor in job satisfaction models is less 
emphasised in past studies. More important, further research in this area reveals that the 
effect of job satisfaction characteristics (i.e. extrinsic and instrinsic factors) on voluntary 
turnover is not consistent when attitude towards money is considered. Therefore, this study 
was conducted to examine the moderating role of attitude towards money in the relationship 
between job satisfaction characteristics and voluntary turnover. A survey research method 
was used and 93 usable questionnaires were gathered from employees who have worked in 
one city-based local authority in Sarawak, Malaysia. The outcomes of hierarchical regression 
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analysis showed that interaction between attitude towards money and intrinsic job satisfaction 
factor had failed to reduce the inclination for voluntary turnover. On the contrary, the 
interaction between attitude towards money and extrinsic job satisfaction factor had suceeded 
in reducing the intention of voluntary turnover. This result indicated that attitude towards 
money did act as a  partial moderating role in the job satisfaction model of an organisational 
sample. In addition, the implications of this study on job satisfaction theory and practice, 
methodological and conceptual limitations, as well as directions for future research are also 
discussed. 
 
Keywords: Attitude towards money, intrinsic job satisfaction, extrinsic job satisfaction , 
voluntary turnover, Sarawak 
 
PENGENALAN 
Kajian berkaitan sikap dan gelagat manusia dalam organisasi oleh McShane & Von Glinow 
(2005), Udechukwu (2007) dan Weiss (2002) menegaskan bahawa isu kepuasan kerja adalah 
isu yang kritikal. Kepuasan kerja boleh diteliti daripada dua dimensi utama, iaitu kepuasan 
kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik (Golembiewski, 1993; Herzberg, 1968; Hulin & 
Smith 1965; Wernimont 1966). Kepuasan kerja intrinsik ditakrifkan sebagai perasaan 
seseorang pekerja terhadap aspek dalaman pekerjaannya seperti sifat kerja, pencapaian, 
penghargaan, perkembangan dan pertumbuhan individu (Herzberg 1968; Linz 2003; 
McShane & Von Glinow 2005; Tang et al. 2000; 2002). Sementara, kepuasan kerja ekstrinsik 
pula merujuk kepada perasaan seseorang pekerja terhadap aspek luaran pekerjaan tersebut 
seperti polisi organisasi, gaya penyeliaan, bayaran gaji atau upah, hubungan dengan rakan 
sekerja, suasana tempat kerja, status, jaminan dan keselamatan di tempat kerja (Herzberg 
1968; Kendall et al. 1963; Locke et al. 1964; Mobley 1977; 1982; Spector 1977). Para sarjana 
banyak berpendapat bahawa sekiranya sesuatu pekerjaan tersebut diaturkan dengan baik, 
maka ia dapat meningkatkan kepuasan kerja, dan seterusnya pula boleh mendorong 
meningkatkan sikap dan tingkah laku positif pekerja terhadap pekerjaan dan organisasi 
tersebut. Keadaan ini pada analisis terakhir juga dapat mengurangkan keinginan untuk 
berhenti secara sukarela (Ajzen & Fishbein 1977; Golembiewski1993; Mobley 1977; 1982; 
Scott 1993). Dougherty, Bluedorn & Kean (1985) dan Mobley (1977; 1982) mentakrifkan 
keinginan untuk berhenti secara sukarela sebagai keputusan seseorang pekerja untuk 
meninggalkan organisasi atas pilihan sendiri. 
 Analisis yang lebih mendalam oleh Judge (1990; 1993) dan Tang et al. (2000; 2002) 
terhadap perhubungan di antara kepuasan kerja dengan keinginan untuk berhenti secara 
sukarela didapati akan berubah apabila sikap pekerja terhadap wang diambilkira. Dalam 
konteks pengurusan sumber manusia, wang di sini merujuk kepada gaji dan bonus 
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(Milkovich & Newman 2007), manakala sikap terhadap wang pula merujuk kepada penilaian 
seseorang individu terhadap wang sama ada secara positif atau negatif (Furnham & Okamura 
1999; Hoon & Lim 2001; Tang et al. 2004a). Secara umum, sikap terhadap wang boleh 
diteliti dari tiga perspektif yakni individu, organisasi dan psikologi. Dalam perspektif 
individu, Kahneman & Tversky (1979), Tang (1993), Tang et al. (2002a; 2004) dan 
Durvasula & Lysonski  (2007) telah merujuk sikap terhadap wang kepada pertimbangan atau 
penilaian peribadi seseorang pekerja terhadap fungsi wang sebagai memberi kebaikan, 
membawa kemusnahan, penghormatan, menentukan keupayaan untuk berbelanja, dan 
kebebasan. Dalam konteks organisasi, Milkovich & Newman (2007) pula merujuk wang 
kepada sejumlah ganjaran dalam bentuk gaji dan bonus yang diperuntukkan oleh majikan 
kepada pekerja kerana melaksanakan sesuatu tugas atau perkhidmatan.  Sikap terhadap wang 
daripada perspektif psikologi pula boleh dibahagikan kepada pandangan bersifat positif atau 
negatif individu terhadap wang. Campion (1991), Tang et al. (2007), dan Tang & Baumeister 
(1984) mengaitkan sikap positif terhadap wang sebagai sesuatu yang utama dalam hidup, 
lambang kejayaan dan kemegahan, dan lebih penting apabila wang dilihat sebagai mengatasi 
aspek-aspek kehidupan yang lain. Sikap negatif terhadap wang pula dikaitkan dengan sesuatu 
yang bukan merupakan keutamaan hidup, malah sebaliknya dilihat sebagai sumber 
keburukan dan malapetaka dalam kehidupan. Dalam konteks ini, menurut Furnham (1996) 
dan Tang (1992), kepuasan kerja adalah lebih penting daripada mengejar jumlah wang yang 
besar dalam kehidupan. 
 Kebanyakan sarjana seperti Adams (1963; 1965), Lawler (1971) dan Opsahl & 
Dunnette (1966) berpendapat bahawa kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik semata-mata 
tidak berupaya menghalang seseorang pekerja untuk berhenti secara sukarela. Sebaliknya, 
sesetengah pekerja akan mengambil keputusan untuk berhenti demi mencari kepuasan di 
organisasi lain sekiranya mereka merasakan bahawa wang yang diperuntukkan oleh majikan 
adalah tidak memadai untuk memenuhi keinginan dan pengharapan mereka. Pendapat ini 
turut dipersetujui oleh para sarjana terkemudian seperti Fisher & Locke (1992), Tang & 
Gilbert (1995), dan Tang et al. (2000; 2002). Mereka mendapati seseorang pekerja yang 
merasa puas hati terhadap kerjanya tidak akan berhenti untuk mencari kepuasan di organisasi 
lain sekiranya beliau merasakan bahawa nilai wang yang diperuntukkan oleh pihak majikan 
mampu memenuhi matlamatnya. Penemuan-penemuan ini membuktikan bahawa walaupun 
sifat perhubungan antara kepuasan kerja dan kecenderungan untuk berhenti telah banyak 
dikaji, namun peranan sikap terhadap wang sebagai pembolehubah penyederhana dilihat 
masih kurang diberi penekanan dalam model-model kepuasan kerja setakat ini (Mobley 1977; 
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1982; Spector 1997; Steers & Mowday 1981; Tang 1992; 1993; 1995).  Kekurangan ini telah 
mendorong penyelidik dalam kajian ini untuk mengambilkira peranan sikap terhadap wang 
sebagai pembolehubah penyederhana dalam perhubungan di antara kepuasan kerja dan 
keinginan untuk berhenti secara sukarela di sebuah organisasi pihak penguasa tempatan 
berstatus bandaraya di Sarawak.  
 
KERANGKA KONSEPTUAL  
 
Wujud beberapa kajian berkaitan kesan kepuasan kerja dan sikap terhadap wang ke atas 
keinginan untuk berhenti secara sukarela. Kajian Tang, Kim dan Tang (2000) ke atas 155 
pekerja dari 40 agensi di Selatan Amerika Syarikat menunjukkan bahawa faktor kepuasan 
kerja intrinsik mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara sukarela dalam 
keadaan di mana pekerja merasakan bahawa jumlah wang (upah) diperuntukkan oleh majikan 
adalah mencukupi untuk menampung perbelanjaan harian. Kajian lain tentang kepuasan kerja 
di beberapa organisasi Amerika Syarikat pula menunjukan bahawa faktor kepuasan kerja 
ekstrinsik juga mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara sukarela 
apabila pekerja merasakan bahawa jumlah wang yang diterima daripada majikan adalah 
mencukupi untuk memenuhi keperluan harian (Campion 1991; Hom & Griffeth 1991; 
Randolph & Johnson 2005; Tang et al. 2000; 2002).   
 Bukti empirik di atas adalah konsisten dengan saranan-saranan dari teori gelagat 
organisasi, iaitu model sikap ABC (Ajzen & Fishbein 1977), teori ekuiti (Adams 1963; 
1965), dan model diskripensi (Lawler 1971). Dalam model sikap ABC oleh Ajzen & Fishbein 
(1977), wang sebagai komponen afektif dilihat bukan sebagai sumber kejahatan, sebagai 
komponen kognitif wang dianggap sebagai simbol kejayaan, manakala sebagai komponen 
gelagat pula wang diamati dari segi perbelanjaan yang berhemat. Individu yang mempunyai 
pandangan sedemikian terhadap wang kebiasaannya lebih menjunjung tinggi nilai ekonomi, 
rendah nilai keagamaan, berminat kepada politik dan sering merasa tidak puashati terhadap 
tahap ganjaran yang diperolehi (Tang 2007; Tang et al. 2000; 2002). Kajian-kajian lain oleh 
Ajzen & Fishbein (1977), Furnham & Argyle (1998), Tang & Baumeister (1984), dan Tang 
& Kim (1999) seterusnya menunjukkan bahawa individu-individu yang mempunyai 
keinginan yang tinggi terhadap wang biasanya mempunyai kecenderungan tinggi untuk 
bertukar pekerjaaan bagi mencari kepuasan kerja di organisasi yang lain.  
 Teori ekuiti oleh Adams (1963; 1965) menerangkan bahawa persepsi seseorang 
individu terhadap pembahagian dan pertukaran sumber-sumber boleh mempengaruhi sikap 
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dan tingkah laku mereka dalam organisasi. Sebagai contoh, apabila pekerja merasakan 
bahawa output berbentuk wang yang diterima adalah setimpal dengan input daripada usaha 
yang telah disumbangkannya, ini akan mendorong seseorang pekerja berfikir secara positif 
terhadap tugas dan tanggungjawab kerjanya. Akibat daripada keadaan ini adalah ia boleh 
menghalang pekerja tersebut untuk berhenti secara sukarela.  
 Seterusnya, dalam model diskripensi oleh Lawler (1971) diterangkan bahawa kepuasan 
atau ketidakpuasan seseorang terhadap ganjaran adalah hasil daripada perbandingan di antara 
jumlah ganjaran yang diterima dari majikan dengan jumlah ganjaran yang diinginkan oleh 
individu berkenaan. Apabila seseorang pekerja merasakan bahawa tugas dan tanggungjawab 
kerjanya adalah setimpal dengan pendapatan yang diterima, maka ini akan meningkatkan 
kepuasan beliau terhadap kerjanya. Perasaan sedemikain pada analisis terakhirnya boleh 
mendorong seseorang pekerja untuk membatalkan hasratnya daripada berhenti kerja secara 
sukarela. 
 Berasaskan kajian literatur di atas, maka ia telah dijadikan dasar bagi membentuk suatu 
kerangka konseptual dalam kajian ini seperti yang ditunjukkan dalam Rajah 1. 
 
 
Pembolehubah Tidak         Pembolehubah    Pembolehubah 









• Faktor Intrinsik 




Hubungan Sikap Terhadap Wang dan  Ciri-Ciri Kepuasan Kerja  
Terhadap Keinginan untuk Berhenti Secara Sukarela 
 
 
Berdasarkan kerangka konseptual kajian di atas, beberapa hipotesis berikut dibentangkan 
untuk penelitian lanjut. 
 H1:  Sikap terhadap wang menyederhana kesan kepuasan kerja intrinsik ke atas  
  keinginan untuk berhenti secara sukarela. 
 H2:  Sikap terhadap wang menyederhana kesan kepuasan kerja ekstrinsik ke atas  
  keinginan untuk berhenti secara sukarela. 
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Rekabentuk kajian ini menggunakan kaedah keratan rentas yang membenarkan pengkaji 
mengumpul data melalui teknik temuduga terperinci dan penggunaan borang soal selidik. 
Melalui teknik temuduga terperinci, beberapa individu daripada bahagian pengurusan sumber 
manusia dan bahagian khidmat tenaga sokongan yang berkhidmat lebih 10 tahun di 
organisasi kajian telah ditemubual. Pemilihan mereka adalah diasaskan kepada pertimbangan 
pengkaji bahawa mereka yang terpilih adalah daripada kalangan individu yang memahami 
dan berpengalaman dalam program pembangunan dan pengurusan sumber manusia di 
organisasi tersebut.  
 Maklumat temuduga menunjukkan bahawa sistem perjawatan di organisasi kajian 
terbahagi kepada dua jenis iaitu bahagian pentadbiran dan bahagian teknikal. Pekerja 
pentadbiran terdiri daripada staf kumpulan pengurusan (seperti pengurus sumber manusia, 
pengurus kewangan dan pengurus korporat) dan staf kumpulan sokongan yang menjalankan 
tugas-tugas pentadbiran di pejabat dan menguatkuasa peraturan-peraturan dewan bandaraya. 
Pekerja teknikal pula terdiri daripada kumpulan pengurusan profesional (seperti jurutera, 
arkitek, juru ukur bahan dan perancang bandar) dan juruteknik-juruteknik yang terlibat dalam 
kerja-kerja pembinaan dan penyelenggaraan kerosakan dalam kawasan pentadbiran dewan 
bandaraya. Keseluruhan pekerja organisasi ini dibayar gaji dan menikmati kemudahan-
kemudahan yang bersesuaian dengan kelayakan dan jawatan masing-masing. Mereka juga 
mendapat imbuhan asas dan tambahan (seperti elaun perkhidmatan, bonus dan insuran) 
sekiranya menjalankan tugas-tugas rasmi yang merbahaya dan bekerja di luar waktu kerja 
rasmi.  
 Dari segi perancangan perjawatan dalam organisasi ini, ia perlu mendapat kelulusan 
dari Kerajaan Persekutuan. Bagaimanapun, pembayaran ganjaran termasuk gaji dan bonus 
serta imbuhan-imbuhan lain yang diperuntukkan kepada kakitangannya adalah ditentukan 
oleh kemampuan kewangan organisasi ini sendiri. Ini bermakna peruntukkan ganjaran yang 
diterima seseorang pekerja akan semakin baik apabila beliau telah berkhidmat lebih lama atau 
mencapai prestasi kerja yang tinggi. Kriteria ganjaran seumpama ini dianggap dapat 
meningkatkan tahap kepuasan pekerja terutama apabila jumlah wang yang diterima mereka 
daripada majikan dipercayai dapat  memenuhi keperluan masing-masing,  lantas mendorong 
pekerja untuk tidak berhenti secara sukarela. Sungguhpun perhubungan sebegini diyakini 
pihak pengurusan wujud, namun peranan sikap terhadap wang sebagai pembolehubah 
penyederhana masih belum jelas diketahui dalam organisasi kajian. 
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 Maklumat temuduga ini telah dibandingkan dengan maklumat yang diperolehi melalui  
teknik penggunaan soal selidik dalam kajian ini. Bagaimanapun, satu kajian rintis telah 
dilaksanakan sebelumnya dengan tujuan menambahbaik kandungan dan keseluruhan format 
borang soal selidik bagi kajian sebenar. Kaedah penterjemahan terbalik seperti dianjurkan 
oleh Cresswell (1998) dan  Wright (1996) telah dilakukan pada borang soalselidik ke dalam 
bahasa Melayu dan bahasa Inggeris demi mempertahankan dan mempertingkatkan kesahan 
dan kebolehpercayaan instrumen kajian tersebut. 
 Borang soal selidik kajian telah dibahagikan kepada tiga bahagian. Bahagian pertama 
yang mengukur kepuasan kerja intrinsik mengandungi empat item, manakala ukuran 
kepuasan kerja ekstrinsik pula mengandungi lima item.  Ini diasaskan kepada ubahsuai yang 
dilakukan ke atas ukuran kepuasan kerja anjuran Herzberg (1968), Hulin & Smith (1965), 
Kendall et al. (1963), Locke et al. (1964), dan Smith et al. (1969). Di antara item yang diguna 
untuk mengukur kepuasan kerja intrinsik ialah perasaan puas hati seseorang pekerja terhadap 
sifat kerja, kebermaknaan kerja dan sumbangan kerja terhadap pertumbuhan individu. 
Manakala, item yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja ekstrinsik pula merujuk 
kepada perasaan puas hati seseorang pekerja terhadap tahap ganjaran kewangan, tahap 
ganjaran faedah, gaya penyeliaan, hubungan dengan rakan sekerja dan peluang kenaikan 
pangkat. Bagi ukuran sikap terhadap wang, 5 item telah dimasukkan hasil ubahsuai daripada 
ukuran sikap terhadap wang yang diperkenalkan oleh Furnham (1982; 1990; 1996), Judge 
(1990; 1993), Tang (1992; 1993; 1995) dan Yamauchi & Templer (1982).  Antara item-item 
yang digunakan untuk mengukur sikap terhadap wang ini adalah nilai dan kesignifikanan 
yang diletakkan seseorang individu terhadap wang sebagai lambang kejayaan, lambang 
pencapaian dan kebolehan, lambang status dalam masyarakat, sumber kebebasan, dan 
keberhematan individu dalam mengurus wang. 
 Bagi pembolehubah ketiga yakni keinginan untuk berhenti secara sukarela, tiga item 
telah diperkenalkan, hasil daripada ukuran keinginan untuk berhenti kerja anjuran Abrams, 
Ando & Hinkle (1998), Hom & Griffeth (1991), Motowidlo (1983), dan Steers & Mowday 
(1981). Di antara item bagi mengukur keinginan untuk berhenti secara sukarela ialah aspek 
penilaian untung rugi daripada tindakan berhenti kerja, tempoh masa merancang untuk 
berhenti kerja, dan sama ada wujudnya usaha atau percubaan untuk mencari pekerjaan baru. 
Kesemua item diukur berdasarkan skala tujuh pilihan jawapan yang bermula dari “Sangat 
Tidak Setuju/Tidak Puas Hati” (skor 1) hingga “Sangat  Setuju/Puas Hati” (skor 7). 
Maklumat berkaitan ciri-ciri responden juga telah diperolehi untuk dijadikan sebagai 
pembolehubah kawalan sewaktu menfokuskan analisis terhadap sikap pekerja.  
 
Jilid 3, Bilangan 3, Januari - Disember 2008
7
   
 
 Unit analisis kajian ini terdiri daripada pekerja yang telah berkhidmat di sebuah 
organisasi pihak penguasa tempatan berstatus bandaraya di Sarawak. Teknik persampelan 
mudah telah digunakan dalam kajian ini dengan mengedar sejumlah 200 borang soal selidik 
kepada pekerja di pelbagai jabatan melalui bantuan pihak pengurus dan penolong pengurus 
bahagian sumber manusia organisasi berkenaan. Daripada jumlah itu, 93 borang soal selidik 
yang lengkap diisi telah dikembalikan kepada penyelidik. Jumlah sampel kajian ini dianggap 
mencukupi kerana sudah melebihi jumlah sampel minimum iaitu 30 individu seperti yang 
diharapkan oleh Cresswell (1998) dan  Sekaran (2000) bagi membolehkan hipotesis-hipotesis 
kajian ini diuji menggunakan analisis statistik inferens.  
 Pakej SPSSx versi 14.0 telah digunakan untuk menganalisis tahap psikometrik dari data 
soal selidik. Bagaimanapun, sebelum analisis faktor dilakukan ke atas data tersebut, satu 
ujian bagi mengenalpasti kecukupan sais sampel kajian perlu dilakukan (Hair et al. 1998; 
Nunally dan Bernstein 1994). Di sini, ujian Kaiser-Meyer-Olkin telah dilakukan bagi 
menunjukkan item-item dalam analisis mencapai nilai 0.6 dan lebih, serta Bartlett’s test of 
spherecity adalah signifikan, supaya saiz sampel kajian diyakini adalah mencukupi untuk 
dilakukan ujian kesahan dan kebolehpercayaan bagi skala pengukuran. Selain itu, usaha 
memeriksa kesahan data borang soalselidik melalui teknik direct oblimin juga telah 
dilakukan. Ini bertujuan untuk mengenalpasti item-item yang mewakili setiap pembolehubah 
kajian telah mencapai nilai 0.40 dan lebih. Seterusnya, dilakukan penilaian ke atas setiap 
pembolehubah kajian bagi menentukan sama ada setiap pembolehubah ujian telah mencapai 
nilai eigenvalue 1 dan lebih, serta nilai alpha Cronbach mencapai 0.70 dan lebih. Ini 
dilakukan dengan tujuan untuk mempastikan sama ada pembolehubah kajian adalah sah dan 
boleh dipercayai. Analisis korelasi Pearson juga telah digunakan untuk memeriksa masalah 
kolineariti di antara pembolehubah kajian.  
 Selain itu, prosedur pengujian kesan pembolehubah penyederhana (moderating effects) 
ke atas darjah keteguhan perhubungan antara pembolehubah tidak bersandar dan 
pembolehubah bersandar telah dilakukan.  Menurut Jaccard, Turrisi & Wan (1990), ini perlu 
dilakukan bagi menentukan sama ada berlaku perubahan jika pembolehubah lain wujud 
dalam perhubungan tersebut. Akhir sekali, berikutan kekurangan yang terdapat pada  analisis 
kolerasi Pearson yang tidak berkeupayaan untuk menentukan kesan pembolehubah 
penyederhana dalam model konseptual kajian, maka analisis regresi berganda hierarki yang 
disyorkan oleh Cohen dan Cohen (1983) telah digunakan. Analisis regresi ini mampu 
menunjukan kehadiran kesan pembolehubah penyederhana dalam kerangka konseptual 
apabila interaksi antara pembolehubah tidak bersandar dan pembolehubah penyederhana 
 
Jilid 3, Bilangan 3, Januari - Disember 2008
8
   
 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan pembolehubah bersandar (contohnya, pada 
tahap siginifikan p=< 0.05; p=< 0.01; p=< 0.001). Sekiranya analisis regresi hierarki 
menunjukan bahawa perhubungan langsung antara pembolehubah tidak bersandar dan 
pembolehubah bersandar adalah signifikan, ia tidak akan menganggu tahap signifikan yang 
terdapat pada pembolehubah penyederhana itu (Baron & Kenny 1986). Sebaliknya, jika nilai 
korelasi berganda kuasa dua bagi pembolehubah penyederhana lebih tinggi daripada 
pembolehubah tidak bersandar, ini bererti pembolehubah penyederhana mempunyai kesan ke 
atas darjah kekuatan dalam sampel data (Cohen & Cohen 1983; Jaccard et al. 1990).  
 Jadual 1 menunjukkan bahawa skala pengukuran yang digunakan telah mencapai tahap 
kesahan dan kebolehpercayaan yang memuaskan. Keputusan analisis statistik ini juga 
didapati menyokong saranan-saranan yang dikemukakan oleh teori gelagat anjuran Adams 
(1963; 1965); Ajzen & Fishbein (1977) dan Lawler (1971) dan kajian empirik oleh Randolph 
& Johnson (2005) dan Tang et al. (2000; 2002). 
 



















5 .67-.93 .77 145.05, 
p=.000 
2.66 66.37 .91 
Kepuasan 
Kerja Intrinsik   
4 .73-.89 .80 340.16, 
p=.000 




5 .83-.91 .86 350.17, 
p=.000 
3.82 76.40 .87 
Keinginan 
untuk berhenti 
3 .78-.87 .60 97.20, 
p=.000 
2.10 69.10 .78 
 
 Jadual 2 pula memaparkan hasil analisis statistik deskriptif dan korelasi Pearson. Nilai 
min untuk pembolehubah-pembolehubah kajian ini berada di antara 4.38 dan 5.68. Ini bererti 
bahawa tahap kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik, sikap terhadap wang, 
dan keinginan untuk berhenti secara sukarela pekerja berada di antara tahap sederhana (4) 
dan sangat tinggi (7).  Pekali kolerasi bagi perhubungan antara pembolehubah tidak bersandar 
(kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik), pembolehubah penyederhana (sikap 
terhadap wang), dan pembolehubah bersandar (keinginan untuk berhenti secara sukarela) 
pula  mempunyai  nilai  yang rendah daripada 0.90.  Ini membuktikan bahawa pembolehubah  
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Jadual 2: Statistik Asas dan Analisa Korelasi Pearson  
Kolerasi Pearson (r) Pembolehubah Umum Min Sisihan 
Piawai 1 2 3 4 
1. Kepuasan kerja Ekstrinsik 4.38 1.28 1    
2. Kepuasan kerja Intrinsik 5.68 1.01 .25* 1   
3. Sikap terhadap Wang 5.17 1.36 .07 .09 1  
4. Keinginan untuk Berhenti 4.40 1.54 .23* .20 -.12 1 
 Nota: * p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 = Tahap Signifikan 
            Anggaran Kebolehpercayaan ditunjukkan secara Diagonal (nilai 1).  
 
kajian ini adalah bebas daripada masalah kolineariti dan skala pengukuran kajian ini telah 
mencapai tahap kesahan dan kebolehpercayaan yang tinggi (Hair et al. 1998). 
 
DAPATAN KAJIAN DAN PERBINCANGAN 
 
Jadual 3 memaparkan profil responden untuk kajian ini mengikut latar belakang demografi, 
sosial dan ekonomi. Kebanyakan responden kajian ini adalah lelaki (53.8%) berbanding 
wanita (46.2%), berumur antara 36-45 tahun (53.8%), berpendidikan SPM (69.9%), 
kumpulan pekerja bukan teknikal (73.1%), berkhidmat 10 tahun ke atas (69.9%), berbangsa 
Melayu (71.0%), dan berpendapatan bulanan di antara RM1501 – RM2000 (43.0%). 
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Jadual 3: Maklumat Responden Kajian (N=93) 
Latar belakang Responden Ciri-ciri Khusus  Bil Peratusan 






Umur 25 tahun dan ke bawah 
26 – 35 tahun 
36 – 45 tahun 



























Jawatan Kumpulan Teknikal 





Tempoh Perkhidmatan 5 tahun dan ke bawah 
6 – 10 tahun 



















Gaji   Kurang daripada RM1000 
RM1001 – RM1500 
RM1501 – RM2000 











 Jadual 4 menunjukkan keputusan pengujian hipotesis dalam Model 3. Pertama, interaksi 
antara kepuasan kerja intrinsik dan sikap terhadap wang mempunyai hubungan yang tidak 
signifikan dengan keinginan untuk berhenti secara sukarela (ß=.23, p=.69). Ini bererti 
hipotesis pertama (H1) adalah ditolak. Keputusan ini menerangkan bahawa faktor kepuasan 
kerja intrinsik adalah tinggi, tetapi ia tidak mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk 
berhenti secara sukarela walaupun sikap terhadap wang adalah positif. Kedua, interaksi 
antara kepuasan kerja ekstrinsik dan sikap terhadap wang mempunyai hubungan yang 
signifikan dengan keinginan untuk berhenti secara sukarela (ß=2.02, p=.01). Dalam konteks 
ini, hipotesis kedua (H2) disokong. Keputusan ini menerangkan bahawa faktor kepuasan kerja 
ekstrinsik adalah tinggi dan ia mampu mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti 
secara sukarela apabila sikap terhadap wang adalah positif. Secara keseluruhan, dapatan 
kajian ini memberi isyarat yang jelas bahawa sikap terhadap wang hanya berkuasa sebagai 
pembolehubah penyederhana separa dalam model kepuasan kerja di organisasi kajian. 
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Jadual 4: Keputusan Ujian Analisis Regresi Hierarki Antara Sikap Terhadap Wang dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Keinginan Untuk Berhenti Secara Sukarela 
  
Pembolehubah Pemboleh Bersandar 









Umur -.16 -.19 -.16 
Pendidikan -.27* -.23* -.22* 
Jawatan -.13 -.07 -.07 
Perkhidmatan -.13 -.07 -.08 
Bangsa  .08 .07 .04 
Gaji .21 .22 .25* 
Pembolehubah Bersandar 
Kepuasan Kerja Intrinsik  .17 -.06 
Kepuasan Kerja Ekstrinsik  .12 -.93* 
Sikap Terhadap Wang  -.14 -1.88** 
Pembolehubah Interaksi 
Kepuasan Kerja Intrinsik x Sikap Terhadap Wang   .23 
Kepuasan Kerja Ekstrinsik x Sikap Terhadap Wang   2.02* 
R² .14 .20 .26 
R² Terlaras .06 .10 .15 
F 1.89 1.20 2.35** 
Δ R² .14 .06 .07 
F Δ R² 1.89 2.05 3.56* 
Nota: *p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001 = Tahap Signifikan 
 
Dalam konteks organisasi kajian, kebanyakan pekerja merasakan bahawa  jumlah  wang 
dalam bentuk gaji dan bonus yang diperolehi daripada organisasi adalah setimpal dengan 
tugas dan tanggungjawab kerja mereka. Oleh demikian, sikap positif terhadap wang di 
kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja ekstrinsik yang tinggi telah dapat 
menghalang hasrat mereka untuk meninggalkan organisasi tersebut. Manakala, sikap positif 
terhadap wang di kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja intrinsik yang tinggi 
pula tidak mampu menghalang hasrat pekerja untuk meninggalkan organisasi ini. Ini 
bermungkinan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Pertama, kebanyakan pekerja yang 
mempunyai kepuasan kerja intrinsik meletakkan keutamaan dan kepuasan  hidup terhadap 
kerja. Kepuasan ini berpaksi kepada keperluan pembangunan dalaman kendiri tahap tinggi, 
seperti pengembangan pemikiran, kemantapan emosi dan keupayaan untuk merealisasikan 
potensi diri ke tahap yang lebih baik. Pegangan ini telah mendorong seseorang pekerja itu 
untuk berhenti secara sukarela bagi mencari kepuasan melaksanakan tugas yang mencabar, 
dan bebas menggunakan daya kreatif dan inovasi di organisasi lain.  
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 Kedua, polisi dan prosedur yang perlu diikuti pihak pengurusan sumber manusia adalah 
seragam, formal dan rigid. Sebagai contoh, pewujudan jawatan-jawatan, deskripsi dan ruang 
lingkup tugas perlu mengikut garis panduan kerajaan negeri dan kerajaan persekutuan. 
Mereka tidak diberi kuasa yang mencukupi untuk merancang sesuatu tugas sesuai mengikut 
keadaan kognitif, emosi dan nilai-nilai pekerja. Keadaan ini boleh mendorong pekerja yang 
mementingkan ciri-ciri kerja intrinsik untuk berhenti bagi mencari kepuasan di organisasi 
yang lain.  
 Ketiga, kriteria pembahagian ganjaran kewangan lebih tertumpu kepada ciri-ciri kerja 
ekstrinsik seperti menjalin persahabatan dengan ketua atau penyelia berbanding menekankan 
kepada ciri-ciri kerja intrinsik seperti rasa kebertanggungjawaban terhadap tugas. Pekerja 
yang mempunyai kepuasan kerja intrinsik lebih merasa tidak puas hati terhadap amalan 
pembahagian ganjaran yang sedemikian, lantas keadaan ini telah membangkitkan keinginan 
untuk mencari kepuasan kerja di organisasi lain.  
 Keempat, amalan komunikasi terbuka di antara pengurus dan pekerja kurang 
dilaksanakan. Para pengurus lebih gemar mematuhi peraturan dan protokol kerja bagi 
menjaga imej dan status quo. Kurangnya perbincangan, pertukaran maklumat dan 
perkongsian pengalaman secara terbuka, jujur dan akauntabiliti antara pihak pengurusan dan 
pekerja boleh membangkitkan salah faham, prasangka buruk dan pandangan serong di 
kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan intrinsik yang tinggi terhadap polisi dan 
prosedur penilaian prestasi kerja. Keadaan ini boleh mendorong mereka untuk lebih 




 Implikasi kajian ini dibahagikan kepada tiga aspek: teori, kaedah penyelidikan dan 
pengamal sumber manusia. Dari aspek teori, dapatan kajian ini menunjukan dua penemuan 
penting. Pertama, kesan interaksi di antara kepuasan kerja intrinsik dan sikap positif terhadap 
wang tidak berjaya mengurangkan keinginan pekerja untuk berhenti secara sukarela. Dapatan 
ini tidak menyokong kajian-kajian lepas seperti yang dilaksanakan oleh Tang dan Gilbert 
(1995), dan Tang, Kim & Tang (2000; 2002). Kedua, kesan interaksi di antara kepuasan kerja 
ekstrinsik dan sikap positif terhadap wang didapati berjaya mengurangkan keinginan pekerja 
untuk berhenti secara sukarela. Dapatan ini pula menyokong penemuan dari kajian lepas oleh 
Hom dan Griffeth (1995), Tang, Kim dan Tang (2000), dan Randolph dan Johnson (2005). 
Keseluruhannya, kajian ini mengesahkan bahawa sikap terhadap wang hanya memainkan 
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peranan sebagai pembolehubah penyederhana separa dalam model kepuasan kerja di 
organisasi kajian. Oleh itu, dapatan kajian ini tidak menyokong sepenuhnya literatur 
kepuasan kerja yang kebanyakannya diterbitkan di negara Barat (Mitchell & Mickel 1999; 
Tang et al. 2000; 2002).     
 Dari sudut pemantapan kaedah penyelidikan, pemilihan item-item kajian yang 
dimuatkan dalam borang soal selidik berdasarkan penelitian ke atas kajian literatur dan 
pematuhan beberapa prosidur saintifik di lapangan telah membantu pembolehubah-
pembolehubah kajian ini mempunyai tahap kesahan dan kebolehpercayaan yang tinggi. 
Seterusnya, ini telah membantu menghasilkan dapatan kajian yang lebih tepat dan boleh 
dipercayai.  
 Dari sudut praktikal, dapatan kajian ini boleh digunakan sebagai panduan oleh pengurus 
sumber manusia untuk menambahbaik program pembangunan dan pengurusan sumber 
manusia di peringkat organisasi. Antara langkah yang perlu diambilkira bagi mencapai 
matlamat ini ialah: pertama, senarai tugas perlu direkabentuk dengan penglibatan bersama 
para pekerja. Cara ini dapat meningkatkan kefahaman, mengurangkan buruk sangka, 
membangkitkan perasaan kepunyaan dan rasa bertanggungjawab dalam diri pekerja terhadap 
tugas. Kedua, latihan bersesuaian dengan keperluan kerja perlu disediakan oleh pihak 
pengurusan. Cara ini akan meningkatkan pengetahuan, kemahiran, kebolehan dan nilai-nilai 
moral yang baik dalam diri pekerja, lantas mendorong pekerja meningkatkan prestasi, 
kepuasan, komitmen dan etika dalam organisasi. Ketiga, perancangan merekrut pekerja perlu 
diubah daripada mengambil berdasarkan kelayakan akademik semata-mata kepada pemilihan 
mengikut berkelulusan akademik yang bersesuaian, berpengetahuan dan berpengalaman bagi 
mengisi sesuatu jawatan pengurusan. Pekerja seumpama ini mempunyai kebolehan untuk 
membentuk ciri-ciri dalaman dan luaran kerja yang sesuai dengan pelbagai jenis jawatan, 
menyediakan proses kerja yang teratur bagi setiap jenis kerja, dan berupaya menggunakan 
kaedah melayan yang berhikmah, penuh kasih sayang dan tegas bagi mengendalikan pelbagai 
aduan dan tuntutan dari pekerja.  
 Akhir sekali, kaedah penetapan ganjaran perlu mempertimbangkan keperluan individu 
pekerja. Sebagai contoh, pekerja yang berkeluarga, lama berkhidmat dan berprestasi tinggi  
perlu diberikan ganjaran yang lebih (seperti rawatan kesihatan dan imbuhan-imbuhan 
tambahan selain gaji pokok) bagi menghargai jasa, pengorbanan dan kesetiaan mereka 
kepada organisasi. Sekiranya cadangan-cadangan di atas diberi perhatian yang sewajarnya, 
ini akan meningkatkan sikap dan gelagat pekerja yang positif termasuk meningkatkan 
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kepuasan, komitmen, prestasi dan etika di tempat kerja. Ini seterusnya boleh membantu 




Pembolehubah-pembolehubah yang digunakan dalam kajian ini mempunyai tahap kesahan 
dan kebolehpercayaan yang tinggi. Keputusan analisis regresi mengesahkan bahawa sikap 
positif terhadap wang di kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja ekstrinsik tidak 
merasa perlu untuk berhenti kerja secara pilihan. Manakala, sikap positif terhadap wang di 
kalangan pekerja yang mempunyai kepuasan kerja intrinsik tidak pula mampu menghalang 
hasrat mereka untuk berhenti kerja secara pilihan. Oleh itu, dapatan kajian ini mengesahkan 
bahawa sikap terhadap wang hanya bertindak sebagai pembolehubah penyederhana separa 
dalam model kepuasan kerja di organisasi kajian.  
 Seterusnya, kajian akan datang perlu mengiktiraf sikap terhadap wang sebagai elemen 
penting dalam model kepuasan kerja. Cadangan ini meramalkan bahawa kepuasan kerja yang 
tinggi dan wujudnya sikap yang positif terhadap wang dalam diri pekerja bukan sahaja boleh 
mengurangkan keinginan untuk berhenti secara sukarela, malahan akan membujuk sikap dan 
tingkahlaku pekerja yang positif terutama dari segi komitmen, prestasi dan etika kerja. 
Seterusnya, sikap yang positif ini boleh mendorong pekerja untuk menyokong matlamat dan 
strategi organisasi. 
 Bagaimanapun, kesimpulan yang dibuat berdasarkan dapatan kajian ini perlu 
mengambilkira limitasi kerangka konseptual dan metodologi kajian. Pertama, kaedah keratan 
rentas yang digunakan dalam kajian ini tidak dapat mengesan isu-isu pembangunan atau/dan 
sebab-sebab perhubungan di antara pembolehubah-pembolehubah yang lebih khusus. 
Keduanya, kajian ini tidak mengketengahkan perhubungan di antara indikator-indikator 
khusus bagi pembolehubah tidak bersandar (ciri-ciri kepuasan kerja), pembolehubah 
penyederhana (sikap terhadap wang) dan pembolehubah bersandar (keinginan untuk berhenti 
secara sukarela). Ketiga, keputusan analisis regresi berganda hanya menfokuskan kepada 
penerangan tentang varian tahap  prestasi berdasarkan persamaan regresi (Tabachnick & 
Fidell 2001), tetapi masih banyak lagi faktor-faktor lain yang penting perlu dimasukkan 
dalam analisis pada kajian akan datang. Sebagai contoh, ciri-ciri demografi responden, 
kaedah penyertaan dan tanggungjawab pengurus perlu dimasukkan dalam analisis regresi 
bagi mengenalpasti sifat perhubungan sebab-akibat di antara pembolehubah dan 
menganggarkan darjah kekuatan perhubungan di antara pembolehubah-pembolehubah 
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tersebut. Akhir sekali, dapatan kajian ini hanya mencerminkan sifat interaksi di antara 
pembolehubah-pembolehubah kajian secara umum sahaja. Limitasi di atas boleh 
mengurangkan keupayaan dapatan kajian ini untuk digeneralisasikan kepada pelbagai latar 
organisasi yang berlainan. 
 Bagi merekabentuk kajian seumpama ini di masa akan datang, beberapa pertimbangan 
berikut adalah disyurkan. Pertama, beberapa ciri peribadi dan organisasi perlu diterokai 
dengan lebih mendalam kerana ia boleh menunjukan persamaan dan perbezaan dalam 
kepuasan kerja. Kedua, rekabentuk-rekabentuk kajian lain seperti kajian berturutan perlu 
digunakan untuk mengumpul data, menghuraikan corak perhubungan, arah dan darjah 
keteguhan perhubungan di antara pembolehubah tidak bersandar, pembolehubah 
penyederhana dan pembolehubah bersandar. Ketiga, kajian akan datang perlu menggunakan 
lebih dari satu organisasi bagi memperlihatkan sifat dan darjah keteguhan perhubungan di 
antara kepuasan kerja, sikap terhadap wang dan sikap dan tingkahlaku pekerja terhadap 
keperluan untuk berhenti secara sukarela. Keempat, pembolehubah-pembolehubah bersandar 
dan bukan bersandar lain juga perlu diambilkira dalam kajian akan datang seperti komitmen 
kerja, prestasi kerja dan etika. Pembolehubah-pembolehubah ini mempunyai korelasi dengan 
kepuasan kerja (Abrams et al. 1998; Riley 2006; Scott 1993; Tang & Kim 1999) dan perlu 
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